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Denna magisteruppsats undersöker hur medarbetarna vid Lunds energi upplever det IT-
baserade kompetensverktyget Comaea. Syftet var att utvärdera om det IT-baserade 
kompetensverktyget Comaea påverkar medarbetares möjlighet att utvecklas inom 
organisationen Lunds energi. För att undersöka detta har en utvärdering genomförts, 
utvärderingen genomfördes med hjälp av intervjuer med medarbetare vid Lunds energi. 
Majoriteten av informanterna arbetade vid Lunds energis huvudkontor i Lund med varierande 
yrkesroller. Majoriteten av informanterna var medarbetare utan chefsansvar, undersökningen 
inkluderar även en intervju med en medarbetade med chefsansvar och en medarbetare som 
arbetar som HR- partner vid Lunds energi. Resultatet av undersökningen visar att 
medarbetarna inte upplever att Comaea har lett till någon kompetensutveckling. En orsak till 
det beror på att medarbetarna inte känner till vem som är mottagare av den informationen de 
registrerar i verktyget samt att de inte har kännedom om hur materialet används. Vidare visar 
resultatet att medarbetarna uppfattar att det finns en problematik med överförbarheten av de 
kompetenser de praktiserar i sitt arbete och de kompetenser som finns att välja mellan i 
Comaea utifrån yrkesroll. Resultatet visar även att medarbetarna upplever att det finns en god 
potential för Comaea i organisationen och framtida bruk. Uppsatsen har resulterat i en 
rekommendation till Lunds energi. 
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Populärvetenskaplig presentation 
 
I denna magisteruppsats har jag intresserat mig för ett IT-baserat kompetensverktyg. Ett IT-
baserat kompetensverktyg är ett internetbaserat program där medarbetarna i en organisation 
kan fylla i vilka kompetenser de anser att de kan och i vilken grad de kan uppfyller 
kompetenserna. Organisationen kan sedan använda verktyget för att se vilka kompetenser 
deras medarbetare har. Detta kan exempelvis vara bra om organisationen vill ta reda på vilka 
kompetenser de kommer att behöva i framtiden. Lunds energi använder ett sådant verktyg vid 
namn Comaea. I denna uppsats har jag undersökt vad medarbetarna vid Lunds energi har för 
uppfattning om Comaea och om de upplever att Comaea bidrar till kompetensutveckling för 
medarbetarna. För att undersöka detta har jag intervjuat nio stycken medarbetare vid Lunds 
energi. Resultatet av undersökningen visade att medarbetarna inte upplevde att Comaea 
bidrog till kompetensutveckling. Deras uppfattning av Comaea var att de inte hade kännedom 
om var de uppgifter de matar in i Comaea tar vägen, de upplever även att de inte känner till 
hur uppgifterna används i organisationen. Resultatet av studien visade även att medarbetarna 
upplevde att de kompetenser som de använde i arbetet inte stämmer överens med de 
kompetenser de kan mata in att de kan i Comaea. Medarbetarna är dock positivt inställda till 
att använda ett IT-baserat kompetensverktyg. Uppsatsen avslutas med en rekommendation till 
Lunds energi som jag hoppas att de kan ha användning av vid en kommande omstart av 
Comaea. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Förord 
 
Ett tack vill jag först och främst ge till Lunds energi som välkomnade mig att genomföra min 
studie i organisationen. Jag skulle också vilja rikta ett stort tack till samtliga informanter som 
deltagit i intervjuerna, och ett till min kontaktperson på Lunds energi som varit hjälpsam och 
stöttande med information under uppsatsskrivandet. Jag vill också tacka min handledare 
Christofer Edling för goda råd och handledning under uppsats skrivandet. Slutligen vilja tacka 
min familj, vänner och pojkvän för ert stora och värdefulla stöd. 
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1. Inledning 
 
Tidigare forskning betonar värdet av kompetens som en del i en alltmer globaliserad 
marknadsekonomi. Den globaliserade världen innebär nya och ökade krav på organisationer 
att vara anpassningsbara och flexibla för att möta kraven från kunder och vinna 
marknadsandelar. Det finns även ökade krav på hållbarhet och förändringsförmåga under 
svåra förhållanden. Utbytet och tempot av information, kunskap och teknologi ökar, 
information blir alltmer lättillgänglig vilket leder till att konkurrensen ökar. Förutsättningarna 
och villkoren varierar kraftigt mellan olika branscher men mönstret är ändå tydligt. Det blir 
allt viktigare att attrahera, rekrytera, utveckla samt behålla rätt kompetens i organisationen då 
det påverkar möjligheterna att nå framgång, utvecklas och hävda sig i konkurrensen. Ett 
systematiskt arbetssätt med kompetens kan bidra till ökad nytta för kunder och medborgare, 
ökad effektivitet, lönsamhet och hållbarhet gällande varor tjänster, marknadsandelar och 
avkastning. Samt ökade förutsättningar att långsiktigt och hantera kommande krav och 
möjligheter (Bowin 2011, s. 9-10). Hansson (2005 s. 12,16) menar att kompetens kan 
användas som en konkurrens fördel då det är kompetensen som får företaget att växa och att 
lyckas. Kompetens är en färskvara och det ytterst relevant för organisationer att vara 
medvetna om vilken kompetens som finns i organisationen. 
 
Det finns idag en mängd med IT-baserade kompetensverktyg för företag och organisationer 
att tillgå på marknaden. Ett besök på företagens hemsidor visar att IT-baserade 
kompetensverktyg ofta utlovar en god hjälp till strategiskt kompetensarbete som i sin tur ger 
organisationen ökad effektivitet. En organisation som använder ett IT-baserat 
kompetensverktyg är Lunds energi. På Lunds energis HR avdelning uppger man att det är en 
del av ett strategiskt kompetensarbete som man anser är positivt för organisationen och deras 
medarbetare. Denna uppsats kommer att undersöka om medarbetarna på Lunds energi 
upplever att företagets kompetensverktyg Comaea bidrar, till en positiv kompetensutveckling 
utveckling. 
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1.2 Disposition 
 
Nedan presenteras syfte och frågeställning, vidare sker en redogörelse för tidigare forskning 
och relevant litteratur i kapitlet teoretisk bakgrund. Sedan följer ett metodkapitel där jag 
redogör för mina metodval. Under rubriken genomförande beskrivs hur jag praktiskt har gått 
tillväga. Därefter resultatet följt av en diskussion som avslutas med slutsatser och lärdomar. 
För den läsare som har knappt med tid rekommenderas i första hand läsning av kapitel 
1,2,3,8,10 och 11.   
2. Syfte och frågeställning 
 
Syftet med studien är att utvärdera om det IT-baserade kompetensverktyget Comaea påverkar 
medarbetares möjlighet att utvecklas inom organisationen Lunds energi. Specifikt har jag två 
frågeställningar: 
 Hur uppfattar medarbetarna på Lunds energi användningen av Comaea? 
 Uppfattar medarbetarna att Comaea bidrar till kompetensutveckling för medarbetarna 
inom Lunds energi? 
3. Bakgrund 
3.1 Lunds energi  
 
Lunds energis verksamhet inkluderar elnät, el försäljning, el produktion, fjärrvärme, fjärrkyla, 
naturgas, kommunikationsnät, belysning samt entreprenad och servicetjänster. Lunds energi 
koncernen ägs via holdingbolaget Kraftverket AB av kommunerna Lund, Lomma, Eslöv och 
Hörby. Koncernen består av 16 stycken olika energibolag som finns utsprida i södra Skåne. 
Organisationens affärsidé är: ”att vara ett lokalt alternativ för de som vill ha service och 
närhet till sin el leverantör”. Organisationen försöker att följa affärsidén genom att finnas på 
orterna, ha lokala representanter i styrelsen samt eftersträva ett samarbete med kommunerna. 
Organisationen har 400 anställda och 298 000 kunder (Lunds energi 2013,1). Lunds energi 
har sitt huvudsäte i Lund. Organisationsstrukturen kan beskrivas börja högst upp med 
Kraftningen AB med VD Sylvia Micheal och går sedan ned i Lund energikoncernen AB och 
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sedan leder organisationsträdet ner i utveckling, tillförsel, produktion, nät, försäljning och 
service (Lunds energi, 2013, 2). 
3.2 Comaea 
 
Comaea är ett IT-baserat kompetensverktyg som erbjuder företag och organisationer olika 
typer av tjänster för att arbeta med strategisk kompetensförsörjning. Comaea uppger att 
strategiskt kompetensförsörjning bidrar till ett ansvarstagande samt att det ökar motivationen 
bland chefer och medarbetare genom att anpassa individuella mål till organisationens strategi. 
Vilket i sin tur leder till en mer högpresterande organisation menar Comaea (Comaea, 2013, 
1). 
 
Företaget erbjuder tjänster som ”competens management”, ”performance management”, ”CV/ 
portpolio management” samt ”certificate management”. Competens management innebär att 
verktyget hjälper till att skapa kompetensmodeller som kan användas för att lättare bedöma 
den förmåga som företaget är i behov av för att uppnå målsättningar. Performance 
management hjälper organisationen att at reda på vilka kompetenser som finns i 
organisationen och gör en uppföljning av individuella mål som medarbetarna har satt upp.  
CV/portfolie management kartlägger medarbetarnas CV, tidigare arbeten, utbildningar och 
kompetenser. Certificate management används för att hantera och söka efter kurser och 
licenser som krävs i organisationen, verktyget skickar då påminnelser till cheferna i 
organisationen när de behöver handla. Förutom ovan nämnda kompetensverktyg används 
Comaea också som ett verktyg vid medarbetarsamtal. Företaget startades i Sverige år 2004 
och finns även i Singapore och Nederländerna (Comaea, 3013, 2). 
3.3 Lunds energi och Comaea                           
 
Lunds energi har använt Comaea sedan 2008 och använder modulen competens management .  
En informant som arbetar på HR- avdelningen vid Lunds energi uppgav att Comaea 
införskaffades då det var nödvändigt att inventera vilka kompetenser som fanns i 
organisationen. I energibranschen sker det ständiga förändringar och därför är det viktigt att 
vara medveten om vilka kompetenser som finns och vilka kompetenser som behövs. Comaea 
valdes då organisationen önskade ett enkelt system som ändå levererade vad organisationen 
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behövde. Lunds energi anpassade sedan programmet efter sin organisation. Anpassningen 
innebar att organisationen tog fram vilka kompetenser som var relevanta för de yrkesroller 
som fanns i organisationen. Målbilder formulerades för varje yrkesroll. Arbetet genomfördes 
genom workshops med samtliga chefer där kompetenser som behövdes för varje yrkesroll 
togs fram. Implementeringen av verktyget genomfördes genom utbildningar, först med chefer 
och sedan med medarbetare. Organisationen ansåg att det var viktigt att i denna utbildning 
klargöra varför organisationen vill använda ett strategiskt kompetensverktyg. Kompetenserna 
finns idag i ett så kallat kompetensträd. I Comaea får samtliga medarbetare vid Lunds energi 
fylla i vilka kompetenser de anser att de har och skatta sig själv på en fyragradig skala. De 
kompetenser som individen har möjlighet att fylla i att de har utgår ifrån den yrkesroll 
individen har i organisationen samt vilka kompetenser individen har som medarbetare. 
Kompetenserna som väljs utifrån medarbetarnas roll som medarbetare på Lunds energi är 
relaterade till hur individen är en del av organisationen och kan exempelvis handla om hur väl 
medarbetaren känner till organisationens policys och visioner. Förutom att använda Comaea 
vid medarbetarsamtal så kan medarbetare med chefsansvar använda materialet för att ta ut 
rapporter, gap analyser, se grafer och spindel diagram, dessa verktyg visar vilka kompetenser 
organisationens medarbetare har. Det finns även möjlighet att ta ut kompendium för varje 
yrkesroll. Materialet kan exempelvis användas för att ta reda på vilka kompetenser som finns i 
organisationen och vilka kompetenser som saknas. 
 
Lunds energi kan på detta vis skapa överskikt på vilka kompetenser som finns i 
organisationen. Att ha en översikt över kompetenserna innebär att Lunds energi kan se vilka 
medarbetare som kan behöva utvecklas för att hantera sin roll, det kan ske genom exempelvis 
utbildning. Medarbetarna har även möjlighet att ange hur motiverade de är för en särskild 
kompetens genom att klicka i en så kallad kompetens smilie. Det innebär en möjlighet för 
medarbetaren att visa sin chef om de är intresserade att vidare utbilda sig i någon kompetens 
som är relevant för arbetsrollen. Lunds energi uppger att Comaea gör det möjligt att arbeta 
med att driva kompetensen framåt och arbeta med strategisk kompetens försörjning. Comaea 
underlättar även internrekrytering då det i systemet går att finna om någon medarbetare inom 
organisationen har rätt kompetens för en ledig tjänst. Kompetensverktyget innebär även att 
Lunds energi kan utveckla en medarbetare så att individen har rätt kompetens för att kunna 
inta en annan roll i organisationen. Denna information har givit genom kommunikation med 
HR- partner på Lunds energi (HR- partner, personlig kommunikation, 12 april 2013). 
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4.Teoretisk bakgrund 
4.1 IT-baserade kompetensverktyg för vem? 
 
McHenry och Strønen (2008)  har undersökt ett större IT- företag i Norge som infört ett IT- 
baserat kompetensverktyg i hela organisationen. Syftet med undersökningen var att utveckla 
en kritisk förståelse för IT- baserade kompetensverktyg och föreställningen att de bidrar både 
till att sammanfoga det administrativa och det strategiska i organisationen samt att identifiera 
dolda utmaningar.  Det aktuella IT- verktyget implementerades i denna organisation med 
förväntan att verktyget skulle vara till nytta både för individen och för organisationen, 
verktyget skulle således vara ett verktyg för individens lärande, ett verktyg för strategiskt HR-
arbete, ett karriärplaneringsverktyg och ett sökverktyg. Forskarna intresserade sig för att 
undersöka om det IT-baserade kompetensverktyget både kunde tillgodose individuell 
kompetensutveckling och samtidigt tillgodose strategiskt kompetensutvecklingsarbete. 
Resultatet av studien visade att det undersöka IT-baserade kompetensverktyget å ena sidan 
var designat från en individualistisk kontext medan det å andra sidan användes som ett 
strategiskt HR- mätverktyg för att visualisera organisationens kompetens. McHendry och 
Strønen (2008) menar att IT-baserade kompetensverktyg kan ställa till problem i HR- arbetet 
när verktyget samtidigt används för två syften det vill säga individuell utveckling å ena sidan 
och startegisk organisationsutveckling å andra sidan. Författarna diskuterar även vad de olika 
diskurserna om kompetensbegreppet innebär i relation till synen på kompetens och hur 
individer lär och utvecklas på sin arbetsplats. Enligt författarna finns det två diskurser hos 
användare av verktyget, den första diskursen handlar om varför vi bedömer kompetens: är det 
med anledning av individuell kompetensutveckling eller är det för organisatorisk HR 
planering. Den andra diskursen handlar om hur vi tror att kompetens utvecklas: genom att 
mäta kompetens som ett lager (vilket innebär att kompetens är något som individen besitter) 
eller genom dialog i en kontext vilket innebär att kompetens är något som praktiseras. Enligt 
den sista debatten är det undersökta IT-baserade kompetensverktyget problematiskt och 
författarna menar att det i detta sammanhang är högst relevant att diskutera varför vi samlar 
kompetens och hur vi tror att kompetens utvecklas (McHenry & Strønen 2008). 
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4.2 De olika betydelserna av kompetens 
 
Ellström (1997a) kritiserar den tidigare forskningen som genomförts på kompetensutveckling 
i organisationer, han menar att det finns en brist av teoridriven forskning av 
kompetensutveckling och arbetsplats baserat lärande, han anser också att tidigare forskning 
ofta innefattar ett tekniskt- rationellt perspektiv (se nästa rubrik). Bristen i forskningen anser 
Ellström beror på att innovation betraktas som resultat av teknologisk utveckling istället för 
ett resultat av en lärande process hos individer eller ett kollektivt på arbetsplatsen. Kritiken 
riktas även till den förvirring som anses råda runt centrala begrepp som kompetens och 
kvalifikation. Vidare menar Ellström (1997a) att det inte råder konsensus om begreppet 
kompetens. Exempelvis finns det en uppfattning om att kompetens är ett attribut hos 
medarbetaren. En typ av human kapital eller resurs, som kan översättas till produktivitet. 
Enligt en annan utbredd uppfattning så är kompetens definierat som krav på en arbetsuppgift. 
I dessa definitioner finns stora och viktiga skillnader (Ellström 1997a). 
 
Ellström (1997a) redovisar olika betydelser av begreppet yrkeskompetens vilka presenteras 
nedan. Kompetens som individuellt attribut, genom denna definition är det möjligt att skilja 
mellan formell kompetens (exempelvis utbildning) och nuvarande kompetens (potentiell 
kapacitet hos en individ att utföre en arbetsuppgift).   Kompetens som arbetet kräver, denna 
definition används ofta i sociologisk kvalifikations forskning. I definitionen görs en åtskillnad 
mellan de officiella kraven for kompetens och kompetensen som faktiskt krävs i ett arbete. En 
annan syn på kompetens är en interaktiv syn: kompetens i användning. Den sista synen på 
kompetens innebär att kompetens inte är en individuell attribut eller en attribut av arbetet. 
Istället innebär den att kompetens är en interaktion mellan arbetet och kompetensen är något 
som praktiseras av individen i själva arbetet. Enligt denna syn finns det faktorer som kan 
hindra möjligheten att använda kompetensen, dessa faktorer kan både vara individuella eller 
bero på arbetsplatsen. Dessa olika definitioner av yrkeskompetens kan även illustreras i 
nedanstående figur. 
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Figur 1. Olika menningar om begereppet yrkeskompetens (Ellström, 1997a). 
 
Ellström (1997b) föreslår en definition av kompetens som ringar in en individs potentiella 
handlingsförmåga i relation till en vis uppgift, situation eller kontext: 
 ”Förmågan att framgångsrikt utföra ett arbete, inklusive förmågan att 
identifiera, utnyttja och, om möjligt, utvidga det tolknings-, handlings- och 
värderingsutrymme som arbetet erbjuder” (Ellström 1997b, s 21). 
 
 
Denna definition av kompetens har jag valt att förhålla mig till i denna uppsats. Vidare menar 
Ellström att två komponenter i definitionen bygger begreppen individ och arbete. Med arbetet 
avses här en uppsättning uppgifter eller problem som individen bör lösa i syfte att uppnå 
resultat som kan vara utsatta av individen själv eller av organisationen. I ovanstående 
definition anses kompetens vara uppgifts relaterad. Ett annat viktigt begrepp i detta 
sammanhang är kvalifikation, ovanstående författare gör en åtskillnad mellan begrepp och 
kvalifikation och definierar kvalifikation på följande vis:  
”Med kvalifikation avses här den kompetens, som objektivt krävs på grund av 
arbetsuppgifternas karaktär, och/eller som formellt eller informellt efterfrågas av 
arbetsgivaren” (Ellström 1997b, s 29). 
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 4.3 Perspektiv på varför organisationer arbetar med kompetensutveckling 
 
Med kompetensutveckling avses i denna text :  
”Aktivitet för att bredda/höja individers och gruppers kompetens” (Bowin 2011, 
s. 5). 
 
 Ellström skriver i boken ”arbetsplatslärande” att kompetens utveckling kan härledas till ett 
antal åtgärder så som rekrytering, befordran och personalrörlighet (internt och externt), 
utbildning eller träning av personal exempelvis externa eller interna kurser, olika typer av icke 
formell utbildning så som arbetsplatsträffar, lärande i samband med utförande av det dagliga 
arbetet, planerade förändringar av arbetsuppgifter eller arbetsorganisationer exempelvis 
arbetsrotation. Ellström menar att det finns en åtskillnad mellan organisatorisk och individuell 
kompetensutveckling då kompetensutveckling i vissa fall avser individens lärprocesser som 
leder till en förändring av individens kompetens (Ellström 2010, s. 26-31). 
 
Det finns olika teoretiska perspektiv på varför organisationer satsar på kompetensutveckling. 
Dessa perspektiv kan delas in i följande: kompetensutveckling som rationell strategi (ett 
tekniskt- rationellt perspektiv), utbildning som politisk strategi (ett konflikt- kontroll 
perspektiv), utbildning som modetrend (ett institutionellt perspektiv). I det förstnämnda 
perspektivet ses kompetensutveckling som en rationell strategi vilket innebär en syn på 
kompetens som en medveten strategi för att möta de ökade krav på kompetens som omvärlden 
eller organisationen kräver. De ökade kraven beror i detta perspektiv på ökade tekniska krav 
för att kunna möta dessa krav sker personalutbildning, utbildningen ses som en rationell 
process som i efterhand ger mätbara resultat. Ur ett konflikt- kontrollperspektiv kritiseras 
dock föregående perspektiv då det i det perspektivet antas finnas konsensus gällande mål, 
normer och värderingar mellan organisationer och i samhället. I kontroll- konflik perspektivet 
finns en tro på att det finns motsättningar mellan olika poler inom organisationen exempelvis 
medarbetare och chef och att denna maktkamp är central för hur en organisation fungerar. De 
olika parterna antas representera olika intressen och ideologier därav kan dessa maktkamper 
förstås som politiska processer och makt. Förmågan att mobilisera makt är därför en viktig 
tillgång. I detta perspektiv kan utbildning ses som något som beslutas och styrs utifrån 
ledningens intresse av kontroll, interna motsättningar och rådande maktförhållanden i 
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organisationen istället för ekonomiska eller humanistiska skäl. Således kan 
kompetensutveckling ses som ett instrument för ideologisk styrning enligt detta perspektiv. I 
ett institutionellt perspektiv ses kompetensutveckling istället som en strävan efter legitimitet 
mot omvärlden och mot den egna organisationen. I detta perspektiv finns en strävan att vara 
anpassad till omgivningens rationalitet, effektivitet och modernitet, då organisationen ses som 
beroende av omvärlden. I detta perspektiv får kompetensutveckling ett symboliskt värde som 
används för att kommunicera internt och externt att organisationen överensstämmer med 
omvärlden. Internt kan utbildningen också kommunicera att organisationen är en viktig 
verksamhet och det krävs att medarbetarna har hög kompetens (Ellström 2010, s. 26-31). 
4.4 Vad bör organisationen göra för att lyckas med IT-baserade system  
 
 Lindgren (2005) har genomfört fallstudier som behandlar implementeringen av 
kompetenssystem i snabbt växande kunskapsintensiva organisationer. Undersökningen visar 
att IT-baserade kompetenssystem oftast blir misslyckat adopterade. Undersökningen visar 
också att implementering av kompetenssystem måste styras och hanteras med stor 
uppmärksamhet för att kunna uppnå en hävstångseffekt av kompetens aktiviteter. Med 
utgångspunkt i fallstudien presenterar Lindgren (2005) fyra utgångspunkter som diskuterats i 
artikeln: (1) ett situations anpassat  samspel mellan kompetens system och organisationens 
förändringsbarhet över tiden måste framhållas, (2) chefer måste skapa en process strategi som 
uppmärksammar frågor som rör systemets ägande, målgrupper och hur individer kan 
förväntas dra fördel av systemet över tid, (3) ett uppmärksamt ledarskap av kompetenssystems 
implementering som medför en process av aktivt uppmuntrande av lokalt lärande för 
potentiellt användande i större skala, (4) förutsedda förändringar måste integreras, exempelvis 
tidigare lärda lärdomar från förändringar så som framväxande mönster av användning och 
uppkommande möjligheter förknippande med tidigare system (Lindgren 2005). 
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5. Metod 
5.1 Ansats 
 
Denna undersökning bygger på intervjuer med ett antal medarbetare på Lunds energi. Givet 
de tids- och resursbegränsningar jag haft, bedömde jag att en kvalitativ intervjuansats gav bäst 
förutsättningar för att studera hur medarbetarna vid Lunds energi ser på Comaea och om de 
upplever att Comaea bidrar till någon kompetensutveckling för medarbetarna. En kvalitativ 
metod kan bidra till att skapa en förståelse för det problemkomplex som studeras och 
sambandet mellan problem komplexet och helheten (Andersen 1998, s 31). Den kvalitativa 
forskningsprocessen och uppkomsten av resultat sker i samspelet mellan teori och empiri, 
mellan forskare och informanter (Holme & Solvang 1997, s. 98). Jag har använt mig av 
semistrukturerade intervjuer. 
 
Denna studie är varken fullständigt induktiv eller deduktiv. Den induktiva metoden innebär att 
det empiriska materialet samlas in i första skedet och teorivalet sker i det sekundära skedet. I 
den deduktiva metoden väljs teorierna i det första skedet och testas sedan i det sekundära 
skedet. Denna metod belyser att data är teoriberoende. Studien är därav deduktiv i den 
meningen att det har funnits en tidigare kunskap och för förförståelse för anknytande 
litteratur, begrepp och fenomen. Det har dock inte funnits någon hypotes att pröva men 
däremot en kännedom om vad jag söker. Det har samtidigt funnits en öppenhet gentemot det 
jag finner i det empiriska materialet och studien är därav induktiv i vis mån (May 2001, s. 47-
49). I denna studie har jag utgått ifrån informanternas berättelser och att berättelserna är 
sanna. Jag har således inte tolkat berättelserna.  
5.2 Utvärdering 
 
I denna uppsats har jag valt att utforma undersökningen som en utvärdering. Det finns en 
mängd olika modeller för utvärdering och modellen bör bestämmas av syftet med 
utvärderingen (Vedung 2009, s. 163-166). Ofta utformas utvärderingar för att ta reda på vilka 
mål som fanns med objektet som utvärderas och om de förväntade målen har uppnåtts, en så 
kallad måluppfyllelse modell (Vedung 2009, s. 91-93; Svenning 2003, s. 222-229). För denna 
uppsats har det varit svårt att finna en redan skapad utvärderings modell som passar min 
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studie. Därför har denna utvärdering istället utgått ifrån att finna ett svar på min 
frågeställning, metoden för tillvägagångssättet beskrivs närmare detta metodkapitel. Valet att 
inte använda någon existerande utvärderings modell motiveras av att det fanns en strävan mot 
att utvärderingen och denna uppsats skulle vara möjlig att nyttja av Lunds energi och av andra 
som har ett intresse. Vedung (2009) menar att det är mycket viktigt att utvärderingen kommer 
till nytta och anser att skribenten har möjlighet att göra utvärdering användbar (Vedung 2009, 
s. 25, 28).  I denna uppsats har jag valt att förhålla mig till nedanstående definition av 
utvärdering ”en systematisk undersökning av en aktivitets värde och betydelse” som 
exempelvis Sandberg och Faugert (2007 s. 13) ansluter sig till. 
5.3 Semistrukturerade intervjuer 
 
Undersökningen genomfördes med hjälp av semistrukturerade intervjuer. Semistrukturerade 
intervjuer valdes framför öppna intervjuer då fenomenet som undersöktes sedan tidigare var 
känt (Lantz 2007, s. 30-31). Valet grundar sig även på att en dialog med informanten 
eftersträvades, det fanns möjlighet för intervjuaren att ställa följdfrågor samtidigt som 
informanten gavs frihet att besvara frågorna på ett fritt sätt och tillägga information som 
denne ansåg relevant för ämnet (May 2001, s. 47).  Intervjuerna genomfördes med hjälp av en 
intervjuguide som innehöll frågor att ställa under intervjun, intervjuguiden fungerade som ett 
stöd för intervjuaren under intervju (Lantz 2007, s. 56). Två olika intervjuguider utformades, 
en för de informanter med chefsansvar och en för medarbetare utan chefs ansvar. Intervjuerna 
genomfördes på Lunds energi där jag besökte informanterna. Intervjuerna skedde i avskildhet 
och spelades in med ljudupptagning under informanternas medgivande. Inspelningarna 
transkriberades sedan och det transkriberade materialet analyserades. 
5.4 Urval 
 
Urvalet av informanter och förfrågan om medverkan skede via kontaktpersonen på Lunds 
energi.  Urvalet skedde med bakgrund i vilka urvalskriterier jag önskat. Informanterna valdes 
ut genom följande kategorier: de som arbetar som medarbetare utan chefsansvar och de som 
arbetar som medarbetare med chefsansvar. Det fanns även en strävan efter att informanterna 
som intervjuades skulle ha olika yrkesroller i organisationen. Urvalet som gjordes av 
kontaktpersonen på Lunds energi baserades även på att informanterna skulle arbeta i samma 
byggnad då det ansågs alltför tidskrävande för mig att resa runt. Informanterna bestod av 
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medarbetare vid Lunds energi. Med anledning av ovanstående beskrivna urval arbetade 
majoriteten av informanterna på Lunds energi koncernens huvudkontor i Lund. En intervju 
genomfördes inledningsvis med kontaktpersonen vid Lunds energis HR- avdelningen som 
arbetar som HR- partner sedan genomfördes intervjuer med medarbetare med olika 
yrkesroller i organisationen. En av informanterna hade ett chefsansvar och övriga åtta 
informanter hade en yrkesroll som inte innebar chefsansvar. Yrkesrollerna innefattade olika 
områden som finns representerade på arbetsplatsen så som ekonomi, HR och IT. 
Informanterna bestod av sex kvinnor och två män, informanternas ålder var varierande. 
Sammanlagt genomfördes nio stycken intervjuer, intervjuerna var cirka en halvtimme till en 
timme långa. För att skapa en dialog med informanterna började intervjuerna med några 
inledande frågor om informantens yrkesväg, vad deras arbetsuppgifter bestod av och hur 
länge de arbetat i organisationen. I samtliga intervjuer upplevdes stämningen som god mellan 
intervjuaren och informanten och intervjun upplevdes som förtroendeingivande.  
 
Jag har valt att avgränsa mig till att undersöka Comaea i en verksamhet det vill säga Lunds 
energi. Det har även gjorts en avgränsning till att endast undersöka ett IT- baserat 
kompetensverktyg det vill säga Comaea. Avgränsningarna har gjort med hänsyn till den tids 
begränsning som finns för denna uppsats. Det finns ingen vetskap om resultatet av studien 
skulle vara jämförbar om studien genomfördes i olika verksamheter. Det finns en förväntan 
att resultatet skulle kunna se annorlunda ut då det finns faktorer som kan antas påverka 
resultatet. Sådana faktorer skulle kunna vara implementering av Comaea, kommunikation, 
organisationskultur samt vilken bransch verksamheten befinner sig. Studien är som tidigare 
nämnt genomförd med sju medarbetare utan chefsansvar, en medarbetare med chefs ansvar 
samt en medarbetare som arbetar vid HR- avdelningen. Valet att avgränsa sig till ovan 
angivna antalet informanter motiveras av tidsramen för denna uppsats.  
5.5 Analysmetod 
 
Det insamlade materialet har analyserats genom att ljudinspelningarna har avlyssnats och 
transkriberingarna har lästs flertal gånger syfte att öka förståelsen av vad informanterna 
uttrycker och upptäcka gemensamma mönster i materialet. Mönster valdes ut efter olika 
teman, analysteman valdes med tonvikten på ett empirinära förhållningssätt vilket innebär att 
jag har utgått ifrån empirin. Materialet har filtrerats genom en förförståelse av 
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kompetensarbete och användningen av kompetensutvecklingsverktyg. De teman som valdes 
går att återfinna som rubriker i resultatet och diskussionen i uppsatsen med citat som 
illustrerar analysresultatet (Widerberg 2002, s. 144-145). 
5.6 Validitet och Reliabilitet 
 
Validitet handlar om hur väl vi lyckats med att fånga verkligheten. Validitet kan delas in i två 
begrepp giltighet och relevans eller yttre och inre validitet (Svenning, 2003, s. 65; Andersen 
1998, s. 85). Den yttre validiteten handlar om att göra rätt empiriska val för att öka 
generaliserbarheten av undersökningen. Den inre validiteten handlar om kopplingen mellan 
empiri och teori och hur forskningen designats för att fånga verkligheten (Svenning 2003, s. 
64). Giltighet säger någonting om hur väl det teoretiska och empiriska begreppsplanet 
stämmer överens och relevans säger nånting om relevansen av det empiriska begrepps 
variablerna i förhållande till problemställningen (Andersen 1998, s. 85). Med reliabilitet 
menas att undersökningen skall vara tillförlitlig. Undersökningen skall vara möjlig att upprepa 
med samma resultat under förutsättning att populationen är den samma. I likhet med validitet  
finns det dock olika sätt att se på begreppet. Tillförlitligheten kan påverkas av att 
undersökningen är av kvalitativ art, då en kvalitativ undersökning är i högre grad 
exemplifierande än generaliserande. Fel i undersökningen som kan påverka reliabiliteten 
negativt är exempelvis intervjuareffekten och tolkningsproblem i intervjusituationen 
(Svenningson 2003, s. 67-68). 
 
I denna undersökning har jag försökt höja undersökningens reliabilitet genom att ha klara 
definitioner av använda begrepp vid intervjun så att informanten inte tvingas göra egna 
tolkningar. Jag har också försökt att ställa frågor på olika vis för att närma mig informantens 
uppfattning med olika ingångar (Svenningson 2003, s. 68-69). Reliabiliteten påverkas dock 
negativt av att resultatet grundar sig på medarbetarnas individuella uppfattning om ett 
fenomen, vilket skulle kunna innebära att resultatet hade sett annorlunda ut om informanterna 
bestod av nio andra informanter i organisationen då möjligheten finns att de bär på andra 
uppfattningar. Även urvalet som innebar att majoriteten av informanterna arbetade vid Lunds 
energis huvudkontor kan ha påverkat reliabiliteten då det är möjligt att resultatet sett 
annorlunda ut om jag intervjuat medarbetare med andra yrkesroller som finns representerade 
på andra kontor och arbetsplatser. Det är dock oklart i vilken grad detta skulle påverka 
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resultatet och jag väljer såldes förhålla mig till Svennings åsikt att denna undersökning är mer 
exemplifierande än generaliserande på grund av dess kvalitativa art (Svenningson 2003, s. 
68). För att skapa en hög validitet har en noggrannhet eftersträvats i tolkningen av 
informanternas svar för att belysa den verklighet de beskriver.  
5.7 Etiska övervägande 
 
I denna studie har respekt tagits gentemot forskningsetiska principer för humaniora och 
samhällsvetenskap. De fyra forskningsetiska principerna är informationskravet, 
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet. Dessa krav har efterföljts 
genom att informanterna tillfrågats om de önskar ett medverka, för att värna om 
informanternas anonymitet har informanterna tilldelats fiktiva namn. De fiktiva namnen har 
tilldelats informanterna oberoende av kön, en kvinna kan alltså ha fått ett namn som vanligtvis 
betraktas representera en man och vice versa. Detta har gjorts för att ytterligare värna om 
informanternas anonymitet.  Det gjordes även ett medvetet val att inte skriva ut 
informanternas yrkesroller då det skulle kunna påverka informanternas anonymitet internt i 
organisationen. Ett undantag gjordes dock med yrkesrollen för kontaktpersonen på Lunds 
energi, undantaget gjordes då det ansågs att yrkesrollen HR- partner hade en viss betydelse för 
uppsatsen. Undantaget gjordes med den berörda medarbetarens godkännande. Det insamlade 
materialet har behandlats med försiktighet och endast använts till studies syfte. Informanterna 
informerades innan intervjun påbörjades kom att de hade rätt att avbryta sin medverkan i 
studien (Andersen 1998, s. 248). 
 
Möjliga etiska dilemman som har funnits i åtanke är att urvalet av informanter och förfrågan 
om medverkan skede via kontakt personen på Lunds energi. Anledningen till detta uppgavs 
vara att det är lättare att få respons från informanterna om förfrågan kommer från 
organisationen och inte från en utomstående student. Det finns en medvetenhet om att detta 
skulle kunna innebära att organisationen själv vill välja ut vem som medverkar i uppsatsen av 
olika skäl. Exempelvis skulle detta kunna bero på att organisationen vill styra vem som 
medverkar i studien. Ett annat etiskt förtroendeproblem som kan uppstå är att  informanterna 
uppfattar det  som att jag som student är styrd eller är sänd från organisationen. Det skulle 
kunna hämma informanterna och påverka vilken information de väljer att delge mig och hur 
de ser på ditt deltagande i intervjun. Jag upplevde inte att detta var ett stort problem. 
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Upplevelsen var att informanterna talade fritt och delade med sig av både positiva och 
negativa åsikter och uppfattningar om sina arbeten och om organisationen. 
 
6. Genomförande 
 
Efter grundläggande litteraturstudier genomfördes en pilotintervju med en person som arbetar 
med kompetensutveckling på ett större kunskapsföretag i syd Sverige. Intervjun genomfördes 
med syfte att finna något specifikt problemområde inom kompetensutveckling som kunde 
vara lämpligt att studera närmare i min uppsats. Efter att jag valt intresseområdet IT-baserade 
kompetensverktyg kontaktade jag Lunds energi eftersom jag givits kännedom från en 
medarbetare att de använde sig av Comaea. En mejlförfrågan skickades till en medarbetare 
med yrkesroll HR- partner på Lunds energi med en förfrågan om de skulle vara intresserade 
av att jag utvärderade Comaea. I respondensen som följde gavs jag ett positivt svar och ett 
möte bokades in för att gemensamt se hur vi kunde gå vidare med utvärderingen. Det första 
mötet innehöll en intervju och jag gavs information om hur Comaea fungerar och hur 
organisationen använde verktyget.  
 
När uppsatsens frågeställning formulerats kontaktade jag min kontaktperson på Lunds energi 
som skickade förfrågningar via e- post till anställda om de önskade att medverka i studien. 
Förfrågan innehöll en text som jag hade skrivit med en beskrivning av mitt forskningsintresse, 
vad jag studerar och tidigare studier samt syfte och frågeställning med studien. När min 
kontaktperson på Lunds energi fått in svar från de tillfrågade bokades mötestider in med 
informanterna. Därefter togs intervjuguider fram till intervjuerna, intervjuguiderna var av 
semi strukturerad art. Två olika intervjuguider utformades en till medarbetare med en 
yrkesroll som innebar chefsansvar och en till medarbetare som hade en yrkesroll som inte 
innefattade chefs ansvar. Intervjuerna genomfördes på Lunds energi i avskildhet. Utöver 
intervjuerna har även insamlandet av material skett genom att läsa igenom dokument från 
Lunds energi så som policy, mål och vision. Jag har även tagit del av organisationens material 
om Comaea exempelvis en utbildning via power-point som använts vid information och 
utbildning till medarbetarna om verktyget. Intervjuerna transkriberades och det insamlade 
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materialet analyserades. Resultatet av studien delades in i olika teman vilket redovisas under 
nästa rubrik.  
 
7. Resultat 
7.1 Frågan om var materialet tar vägen   
 
Det kan tydligt urskiljas att informanterna undrar över var materialet tar vägen. Med 
materialet avses i detta sammanhang den data som medarbetarna i organisationen registrerar 
och matar in i programmet Comaea. Förutom att den närmaste chefen kan ta del av materialet 
finns ingen vetskap om vad som händer med det sedan. Frågor uppstod över om HR eller 
någon annan del av organisationen använder materialet. Ovetskapen tycks leda till att 
medarbetarna inte upplever att det är relevant att registrera information i Comaea. Resultatet 
går exempelvis att se i intervjun med informant Conny: 
Sen så är det stora frågetecknet används det? Från min sida för att jag tycker det är jättebra 
det jag ser när jag skattar mig själv så tycker jag det är ju ett klockrent verktyg man undrar ju 
tar det slut där när jag har sparat min uppdaterade profil vad händer sedan? det är det som 
man inte känner till 
I resultatet framkom det även en osäkerhet av vem mottagaren av materialet egentligen är och 
hur det använts, detta gestaltas tydligt i ett citat från informant Ebba 
Ja det faller snabbt när det inte jobbas med det och när det är otydligt vem som är mottagare 
egentligen av det och vad man använder det till 
Conny uttrycker det såhär: 
Ja använd det mer och precis liksom visa upp prakt exempel eller jag vet inte hur men det 
viktigaste är nog att man liksom sen som jag sade ja men var gör man sen liksom med resultat 
att vad gör man sen liksom med det tror jag är det viktigaste  
Med det senare citatet önskar jag att visa att otydligheten i vem som är mottagaren av 
materialet och om hur det används i organisationen leder till att medarbetarna inte känner sig 
motiverade att använda Comaea. Informanterna upplevde således inte att det ger 
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medarbetarna någonting att organisationen använder ett IT baserat kompetensverktyg då de 
inte kan se att det ger någon vinning för dem eller för organisationen. Informanterna uttrycker 
en önskan att få ta del av hur det materialet de registrerar i Comaea används. 
7.2 Vad ger Comaea medarbetaren? 
 
Det kunde tydligt urskiljas ett mönster i informanternas svar som visade på att det fanns en 
uppfattning om att medarbetarna inte upplevde att Comaea var till någon vinning för 
medarbetarna. Detta gestaltar sin exempelvis i nedanstående citat av Alma: 
Jag tror att folk ser det som att någonting som man bara är tvingad till att göra att fylla i 
nånting och sen så vet man inte vad det riktigt ska användas till det hade kanske sett helt 
annorlunda ut om man först hade fått stöd från organisationen istället för att först ha ett 
system och sen försöka få stöd för det 
Några av informanterna uppgav att Comaea var något som fylldes i och användes inför 
utvecklingssamtal med den närmaste chefen, dock fans det de informanter som uppgav att de 
inte använde Comaea alls. Det framgick i analysen att majoriteten av informanterna inte 
upplevde att Comaea var något som de aktivt uppmanades att arbeta med samt att det i de 
flesta fall inte användes i medarbetarsamtalen vilket är tanken enligt organisationen. Detta 
verkar leda till att medarbetarna inte upplevde att det fanns något syftet med att använda 
Comaea, då de upplevde att det inte leder till utveckling. Ett exempel på ett sådant 
resonemang kan utläsas i nedanstående citat av informant Gill: 
Det är inget som jag känner har tagit att vi har tagit upp på medarbetarsamtalen utan det är 
mer att man har tagit upp, tittat på det men det är ingenting som har fortsatt att påverkat 
mina mål eller mina vidare utbildningen eller om man ska förbättra någonting eller du kanske 
ska syssla med detta istället, jag vet inte vilken utbildning chefer har i detta om de vet vad de 
ska ha detta till  
Den intervjuade medarbetaren med chefs ansvar uppgav att det även i hennes roll som chef 
fanns en undran över vad det leder till att använda verktyget och att det därav gör det svårt att 
motivera medarbetarna till att använda verktyget. 
Ja men ska jag fylla i detta ja men jag har gjort det, det är samma, man kan ta upp det på 
utvecklingssamtalen men det tar en timme att gå igenom och samtidigt är det då så mycket 
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annat som ska upp på de här samtalen och samtidigt måste man ta hand om vet det är för 
mycket som ska upp om man ska arbeta så aktivt med det och jag vet inte om det är någon 
riktig mening med det heller - Ebba 
Det tycks som om det finns en avsaknad av en resultatbild av vad organisationen, chefen och 
medarbetaren vinner på använda verktyget. Det leder till att användandet prioriteras ned på 
grund av arbetsuppgifter som medarbetarna upplever har en större relevans för deras arbete 
och för organisationen. 
7.3 Överensstämmelsen mellan kompetenserna i Comaea och kompetenserna som 
används i arbetet 
 
Ur analysen framkom det att det upplevs finnas en skillnad mellan de kompetenser som finns i 
Comaeas utbud och de kompetenserna som faktiskt används när arbetet utförs. Det finns alltså 
en differens mellan de kompetenser som finns att välja mellan utifrån yrkesroll i verktyget 
Comaea och de kompetenser som faktiskt används i arbetet. Denna problematik kan ses 
utifrån flera synvinklar och har uttryckts på olika vis av informanterna. En del informanter har 
uttryckt att det arbete som de utför i sitt dagliga arbete inte kan omvandlas till kompetenser i 
Comaea då det inte finns kompetenser där som överensstämmer med arbetet som de utför. Ett 
annat uttryck för problemet är att det finns flera olika ingångar i en kompetens vilket leder till 
svårigheter i skattningen av kompetensen. Det kan således utläsas att de kompetenser som 
finns i Comaea inte är överförbara till de kompetenser som individen praktiserar när arbetet 
utförs. Detta beskrivs i nedanstående två citat:  
Men sen så har jag kanske lite annorlunda uppgift så det är kanske inte det går inte att skriva 
ner exakt allting som man gör liksom det går inte- Alma 
Det väldigt många arbetsuppgifter, om man har en arbetsuppgift så finns det någon som 
arbetar med en liten del av det och kan det väldigt bra då fyller man i att jag kan detta 
hundra procent och sen finns det någon annan som har en högre bild men som inte arbetar 
med det dagligen då tycker de att jag kan inte så mycket så det får fel effekt - Ebba 
I det sista citat ger informanten uttryck för att det finns flera ingångar och syner på vad 
informanterna uppfattar att de har för kompetenser vilket inte är en universal bild utan en 
subjektiv uppfattning. Medarbetarna på Lunds energi vittnar om att det finns en skrev bild i 
Comaea om vilka kompetenser som används samt en problematik rörande överföringen 
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mellan kompetenser som finns att välja i Comaea och de kompetenser som används när 
arbetet praktiseras. Detta kan innebära att det finns olika syn på kompetens vilket det inte 
finns någon samstämmighet om inom organisationen eller att synen inte efterlevs i 
kompetensarbetet. 
7.4 Det IT-baserade verktyget 
 
Det kan i analysen utläsas att det inte verkar finnas något motstånd från medarbetarna till att 
verktyget är IT- baserat. Detta visar således att problematiken beror på andra faktorer än att 
det är ett IT- baserat program. Detta var ett tydligt resultat i analysen vilket exempelvis går att 
utläsa i citatet av Margit. 
Jag tycket att det är bra därför att jag tycker att det mesta som fungerar som det ska med IT  
man har ju databaser man kan göra analyser på ett annat sätt, jag tycker att det är bra att 
man samlar det på ett och samma ställe  
Ovanstående citat visar att det finns en positiv syn hos medarbetarna till användningen av ett 
IT- baserat kompetensverktyg.  
7.5 Kompetensutvecklingen i organisationen  
 
I intervjuerna ställdes frågor rörande kompetensutveckling i organisationen och hur 
informanterna uppfattade deras möjligheter till kompetens utveckling i organisationen. Både i 
förhållande till Comaea och oberoende av förhållandet med verktyget. Det kan i analysen 
urskiljas att majoritet av informanterna uppfattar att organisationen stödjer deras 
kompetensutveckling men att Comaea inte är en del av det arbetet. Resultatet gestaltas 
exempelvis i nedanstående citat av Conny: 
Jag vill bara säga att Lunds energi är himla duktiga på att låta sina medarbetare klättra och 
jag tycker att där fångade man upp mig ganska så snabbt och det tycker jag att det är ju 
jättepositivt och är tacksam över det givetvis 
Jag kopplar nog inte det direkt så, visst kan man få idéer och så av Comaea, vissa påslag 
kanske det kan man få därifrån men det är inte det första jag tänker på när jag vill hitta vad 
jag vill utvecklas i, utan det hittar jag nog på andra sätt- Margit 
20 
 
Citatet av informant Margit ovan är ett exempel på informanternas uttryck för att de inte 
uppfattar att Comaea är en del av kompetensutvecklingen för medarbetarna. Resultatet visar 
således att medarbetarna upplever att det finns en positiv inställning till kompetensutveckling 
inom organisationen men att Comaea inte är en del i den kompetensutvecklingen. 
7.6 Framtiden för Comaea 
 
I analysen framkom det att medarbetarna vid Lunds energi upplevde att det fanns potential i 
verktyget Comaea, det gick även att utläsa att informanterna ansåg att ämnet var intressant 
och att det fanns ett intresse för Comaea. Ett uttryck för detta går exempelvis att utläsa i 
nedanstående citat: 
Det kan vara bra för det ju helt omöjligt att hålla reda på 400 olika kompetenser och 
tillexempel jag kan ju ta kvällskurser som jag kanske inte exponerar för HR eller min närmsta 
chef men jag har kanske möjlighet att vissa dem i Comaea så på det sättet så exponeras ju 
mina kompetenser någonstans och min utveckling, så både för företagets skull så är det 
väldigt positivt att de kan gå in och titta på mig när de behöver söka nya tjänster men också 
för mig själv för då ser jag liksom själv hur jag ligger i linje liksom och hur jag ser att min 
utveckling kommer och går så om jag stagnerar på vissa punkter eller om jag kommer vidare 
-Gustav 
I ovanstående citat vittnar informant Gustav om att Comaea är ett sätt att kunna blotta för 
organisationen vilka kompetenser som individen verkligen besitter även om individen inte har 
en yrkesroll där dessa kompetenser använts eller framträder. Även organisationen kan 
använda informationen för internrekrytering. Vidare i intervjun uppger dock denna informant 
att han inte upplever att informationen tas tillvara på i organisationen och att det därav brister. 
Ett annat uttryck för en positiv inställning till Comaea finns i nedanstående citat av Ebba:  
Jag tror nog att verktyget kan vara användbart sen så uppfattar jag kanske inte jag att just 
min chef utnyttjat det riktigt så som man skulle kunna göra och jag vet inte hur man har gjort 
i stort heller men jag tror att det skulle ju kunna utnyttjas som en bank på ett bra sätt, hos oss 
då har de väll inte använt det fullt ut att man fångar upp kompetenser, för man kan ju ha 
kompetenser som man inte fullt utnyttjar som man skulle kunna lägga in och att man sen 
fångar upp den om man skulle behöva den någon annanstans. Det är möjligt att det görs men 
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det är bara det är ingenting som jag har sett i alla fall. Men jag tror att det finns stora 
möjligheter med det om man använder det på rätt sätt - Ebba  
Även detta citat visar på att det finns en tilltro till verktygets möjlighet att vara ett 
välfungerande och användbart verktyg i organisationen om det används på rätt sätt, 
informanten upplever också att det inte finns rätt kunskap hos hennes chef om hur verktyget 
kan användas. Detta resultat var något som var återkommande i analysen då majoritet 
upplevde att verktyget har potential men att det behövs ett större intresse och kunskap från 
cheferna. 
 
8. Sammanfattning av resultatet 
 
Sammanfattningsvis visar resultatet på att medarbetarna vid Lunds energi inte upplever att det 
IT- baserade kompetensverktyget Comaea innebär någon kompetensutveckling för 
medarbetarna. I resultatet kan det även utläsa att en förklaring till detta kan vara att 
medarbetarna inte känner till vad materialet används till och vem som är mottagare av det. En 
annan problematik som framkommit i resultatet är att kompetenserna i verktyget inte 
uppfattas stämma överens med de kompetenser som medarbetarna använder i arbetet.  Vidare 
visar resultatet att medarbetarna upplever att de får ett stöd av organisationen i att 
kompetensutveckla sig och att de får använda sina kompetenser i arbetet. Samtidigt är inte 
Comaea en del av denna kompetensutveckling då ingen av informanterna upplever att 
användningen av Comaea givit resultat i form av kompetensutveckling. Det empiriska 
materialet åskådliggör även att medarbetarna upplever att det finns förutsättningar att ha 
användning av verktyget men att det då krävs att det sker en tydlig kommunikation från 
organisationen att Comaea är viktigt och att det används aktivt. Som resultatet visade så ansåg 
medarbetarna på Lunds energi att det fanns en potential för Comaea i organisationen.  
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9. Diskussion 
9.1Resultat 
 
Resultatet visade att medarbetarna inte kände till vem som var mottagaren av materialet som 
de registrerade i Comaea och inte heller vad materialet användes till. Ovanstående kan tolkas 
vara en av orsakerna till medarbetarnas upplevelse att Comaea inte bidrar till 
kompetensutveckling. Några av medarbetarna upplevde att Comaea gav möjlighet att 
exponera sina kompetenser för organisationen och på så sätt kunde ge en positiv inverkan. 
Dock uppgav dessa informanter att de inte fått någon respons på materialet de registrerat i 
Comaea varken ifrån organisationen och i liten mån av den närmaste chefen. Ingen av 
Informanterna upplevde att det material som registrerats i Comaea hade resulterat i något 
utfall. Möjliga utfall skulle i detta sammanhang kunna vara exempelvis utbildning, 
internrekrytering, involvering i projektgrupp.  Informanterna gav uttryck för att det var högst 
relevant att de gavs information av organisationen att det var relevant att använda verktyget, 
samt att det kommunicerades ut vad medarbetarna själva hade att vinna på att använda 
Comaea. Det kan tolkas att det uppstod en undran över om organisationen anser att Comaea är 
en relevant del i kompetensarbetet. Detta resonemang kan ställas mot yttrandet av HR- 
partnern som i intervjun gav uttryck för att organisationen ansåg att Comaea var en mycket 
viktig del av det strategiska kompetensarbete som organisationen arbetar med. Jag anser att 
ovanstående tyder på att orsaken till bristen av information snarare är en brist i 
kommunikationen från organisationen till organisationsmedlemmarna. Därav kan slutsatsen 
dras att det finns en avsaknad av kommunikation från organisationen gentemot medarbetarna 
om Comaeas relevans.  
 
Det empiriska materialet visar att det finns brister i överensstämmelsen mellan de 
kompetenser som finns i Comaea och de kompetenser som praktiseras när arbetet utförs. 
Denna brist menar jag kan bero på synen på begreppet kompetens. Som resultatet visade så 
fanns det olika uttryck för detta hos informanterna. Några av medarbetarna upplevde att de 
kompetenser som de besitter inte fanns med i Comaea. Det kan vara värt att ägna en tanke åt 
att detta resultat även skulle kunna bero på att de kompetenser som finns  i Comaea helt enkelt 
inte är uppdaterade då yrkesrollernas arbetsuppgifter kan ha förändrats över tiden. Det fanns 
dock ett uttryck hos de informanter som upplevde att de kompetenser som gick att välja 
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utifrån deras yrkesroll ansågs uppdaterade men inte gick att använda som beskrivning av det 
arbete de utförde. Därav kan uttydas att båda problemen existerar det vill säga att 
kompetenserna inte är uppdaterade efter alla yrkesrollers nuvarande arbetsuppgifter samt att 
kompetenserna inte motsvarar arbetsuppgifterna.  
 
Som resultatframställningen visade så fanns det inget motstånd hos medarbetarna mot att 
kompetensverktyget var IT -baserat. Det fanns förväntningar innan studien genomfördes att 
det hos del medarbetare skulle finnas ett motstånd till att organisationen samlade in uppgifter 
om medarbetarnas kompetenser och lagrade dem. Studien visade dock att ingen av de 
intervjuade uppfattade att det fanns något sådant motstånd mot att dela med sig av den typen 
av uppgifter i Comaea, tvärtom fanns det en upplevelse hos medarbetarna att det upplevdes 
positivt och det fanns ett intresse gentemot att det var ett IT- baserat verktyg. Detta resultat 
menar jag belyser att de problem som resultatet visar att det finns med Comaea inte är 
relaterat till att Comaea är ett IT- baserat kompetensverktyg.   
9.2 Resultat, teori och litteratur 
 
Studien visade att det finns en problematik i överensstämmelsen mellan de kompetenser som 
finns i Comaea och de kompetenser som medarbetarna upplever att de använder i arbetet. 
Grunden till denna problematik skulle kunna vara synen på begreppet kompetens. I denna 
problematik kan det dras tydliga kopplingar till Ellströms (1997a) diskussion om de olika 
betydelserna av yrkeskompetens som tidigare presentrats i denna uppsats. Om Comaea skulle 
betraktas i förhållande till synen av kompetens som kompetens i användning det vill säga den 
kompetensen som praktiseras när medarbetaren utför arbetet så uppstår det ett 
problemkomplex. Problematiken innebär att det finns två olika tillämpningar av synen av 
kompetens dels den Comaea innebär det vill säga att det är möjligt att beskriva vilka 
kompetenser som man besitter i sitt arbete och skatta sig på en skala och synen på kompetens 
som innebär att kompetens är något som praktiseras det vill säga kompetens i användning. Det 
kan tolkas att den synen på kompetens som överstämmer med användandet av Comaea skulle 
det vara möjligt att se kompetenser som kompetenser som individuell attribut som kan delas 
upp i formella kompetenser (exempelvis utbildning) och nuvarande kompetens (potentiell 
kapacitet hos en individ att utföre en arbetsuppgift) enligt Ellströms definition av begreppet 
(Ellström, 1997a). Detta resultat stämmer också överens med McHendry och Stønen (2007) 
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som poängterade betydelsen av synen på kompetens vid användandet av IT-baserade 
kompetensverktyg. Enligt deras undersökning kan synen på kompetens i organisationen 
påverka hur ett IT- baserat kompetens verktyg kan användas, om kompetens betraktas vara 
mer än samtliga anställdas samlade kompetens så bör organisationen fokusera på en dialog 
om hur de anställdas existerande kompetens uppfattas av dem själva och deras chefer 
(McHenry & Strønen 2008).  Jag instämmer med detta resonemang då informanterna i denna 
studie vittnar om att det finns svårigheter i hur de uppfattar sina kompetenser, hur man skattar 
sig själv etc. Denna dialog är möjligen tänkt att äga rum i medarbetarsamtalen men som 
resultatet visat så sker detta sällan då det prioriteras bort på grund av tidsbrist och den 
existerande synen på att Comaea inte är relevant. Utifrån resultatet kan det också 
argumenteras för att det material som finns i Comaea knappast ger ett relevant resultat för 
organisationen att använda. 
 
Det kan med anledning av den information som givits mig under intervjun med HR- partnern 
anses att organisationen använder kompetensutveckling som ett tekniskt- rationellt perspektiv 
det vill säga att kompetensutvecklingen används som en strategi för att möta ökade krav på 
kompetens som organisationen eller omvärlden ställer (Ellström 2010, s 26-31). Det kan då 
uttydas att Comaea inte är ett verktyg som används i den strävan då resultatet visar att 
medarbetarna inte upplever att användandet av Comaea leder till någon kompetensutveckling. 
I förhållande till Lindgrens artikel (2005) kan det framhållas att de riktlinjer som Lindgren 
tagit fram för en lyckad adoption av ett IT- baserat kompetenssystem inte verkar ha uppfyllts i 
Lunds energis organisation (Lindgren 2005). 
9.3 Diskussion om använda teorier och litteratur 
 
Denna uppsats har genomförts genom en utvärdering. Jag har dock valt att inte använda någon 
färdig formulerad utvärderingsmodell. Detta val motiveras av att jag inte fan någon modell 
som ansågs vara applicerbar på denna studie. Det fanns exempelvis inga uppsatta mål av 
Lunds energi med brukandet av Comaea som kunde följas upp. Därav har denna utvärdering 
främst utgått från studiens syfte och frågeställning. Det har funnits en strävan efter att denna 
uppsats ska vara användbar i efterhand.  
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De artiklar som använts i denna uppsats anses vara relevanta för denna studie. Jag anser att de 
bidragit med insikt i den internationella forskning som finns om ämnet och samtidigt bidragit 
med användbarhet och relevanta perspektiv till denna uppsatts. Artikeln av Mc Hendry och 
Stønen (2007)  anses vara relevant då den belyser problematiken som finns med att 
organisationen förväntar sig att ett IT- baserat kompetensverktyg ska vara kunna gagna 
medarbetarna och organisationen samtidigt. Den belyser också vikten av diskursen om synen 
på begreppet kompetens vilket också anses vara högst relevant och applicerbart i denna 
uppsats. Artikeln av Lindgren (2005) behandlar implementeringen av IT-baserade kompetens 
system i kunskaps snabbt växande kunskapsintensiva organisationen. Det kan anses att Lunds 
energi är en snabbt växande kunskapsintensiv organisation, det har dock inte tagits i 
bejakande att Lunds energi är en snabbt växande eller kunskapsintensiv organisation. Detta 
har valt att inte tas i bejakande då det är medarbetarnas uppfattning om Comaea som är 
relevant i denna undersökning. Artikeln fokuserar även på implementering av IT-baserade 
kompetens verktyg vilket inte denna uppsats gör. Artikeln anses dock bidra till en inblick i 
vad det finns för problematik med att adoptera ett IT -baserat kompetens system och ger också 
fyra förslag på vad som är viktigt när ett IT- baserat kompetens system adopteras i en 
organisation (Lindgren 2005).  
 
I Ellströms (1997a) artikel sker en diskurs om olika syner på begreppet kompetensen. Då 
begreppet kompetens är ett centralt begrepp i uppsatsen anser jag att artikeln är mycket 
väsentlig till uppsatsen. Inte minst då det i denna studie uppkommit resultat som visar på 
vikten av medvetenhet av de olika betydelserna av kompetens. I litteraturen som beskrivit av 
Ellström (2010) behandlas olika perspektiv på varför organisationer arbetar med 
kompetensförsörjning. Denna litteratur anses av mig vara viktigt för att skapa en förståelse för 
bakomliggande faktorer som påverkar att organisationer strävar efter att driva 
kompetensutveckling. Således anser jag att de artiklar och litteratur som tas upp i denna 
uppsats är relevanta utifrån intresseområdet för uppsatsen. 
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10. Slutsats  
 
Resultatet visade att Comaea inte bidrar till kompetensutveckling för medarbetarna inom 
Lunds energi. Medarbetarna vid Lunds energi uppfattar att det finns en avsaknad av 
uppföljning och respons av materialet som medarbetarna registrerar i Comaea, samt att de inte 
känner till vad materialet används till.  Resultatet visar även att det finns ett problemkomplex 
runt synen på begreppet kompetens, i enighet med olika syner finns det olika problem med 
användningen av Comaea. Denna problematik innebär att det inte finns en överensstämmelse 
mellan synen av kompetens hos medarbetarna och synen på kompetens i Comaea. Vidare 
upplever medarbetarna att de är positiva till att använda Comaea och att det finns utvecklings 
möjligheter inom organisationen för verktyget. 
 
 
11.  Rekommendationer till Lunds energi för framtida användning av 
Comaea 
 
Som det kan utläsas i resultatet så har det i denna studie framkommit vad medarbetarna 
upplever måste förbättras för att de ska önska att arbeta i Comaea. Det finns kännedom om att 
Lunds energi planerar att göra en omstart med Comaea. Därför har jag tagit fram en 
rekommendation till Lunds energi, rekommendationen består av nedanstående punkter: 
 1) Arbeta kontinuerligt med att uppdatera Comaea genom en aktiv dialog, så att 
kompetenserna i programmet överstämmer med de kompetenser som medarbetarna 
praktiserar i sitt arbete.  
2) Klarlägg för medarbetarna vem som är mottagaren av materialet.  
3) Åskådliggör för medarbetarna hur materialet används och vad de har att vinna på att 
använda Comaea.  
4) Uppmuntra till andväning av Comaea genom att dela information som rör Comaea 
kontinuerligt. För att på så vis hålla användandet levande, det kan exempelvis ske på intranät 
på arbetsplatsträffar, utbildningar. På detta vis kan organisationen kommunicera till 
medarbetaren att Comaea är relevant för organisationen. 
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 Jag hoppas att dessa rekommendationer kan komma Lunds energi till användning i samband 
med en kommande omstart av verktyget. Dessa rekommendationer kan även vara användbara 
för andra organisationer som använder sig av IT- baserade kompetensverktyg. 
 
12. Förslag på fortsatt forskning 
 
Om jag hade haft mer tid hade jag önskat gör en mer omfattande studie, men med samma 
syfte och frågeställning. Det skulle då vara relevant att intervjua fler informanter och 
informanter från andra kontor och arbetsplatser. Som tidigare nämnts i uppsatsen är 
majoriteten av informanterna i denna studie verksamma vid Lunds energis huvudkontor i 
Lund. Det skulle vara relevant att i studien även intervjua medarbetare vid andra arbetsplatser 
exempelvis de som arbetar som montörer eller elektriker. Det skulle även vara viktigt att 
inkludera ledningen för att fånga deras syn på Comaea. Inför denna uppsats har en litteratur 
sökning gjorts på tidigare forskning på området IT-baserade kompetensverktyg. Jag fann då 
att det finns sparsamt med skrivet material om detta fenomen vilket även de vetenskapliga 
artiklar som lästes framhöll, inte minst ur ett medarbetarperspektiv. Det skulle behövas mer 
forksning på området inte minst för att det är intressant för personal och arbetslivsforskning 
utan också då detta tyds vara ett fenomen på frammarsch. Det skulle vara användbart och 
stödjande för organisationer som väljer eller överväger att köpa in kompetens baserade IT- 
verktyg om det fanns forskning att tillgå på vad som är rimligt att förvänta sig av ett IT- 
baserat kompetensverktyg. 
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Bilagor 
 
Intervjuguide för medarbetare med chefsposition 
Inledande information till informanten  
I denna intervju kommer du att ges anonymitet genom att tilldelas ett fiktivt namn eller 
nummer i uppsatsen. Materialet kommer att behandlas med försiktighet och insamlat material 
kommer endast att användas för undersökningens syfte. Du har rätt att avbryta din medverkan 
när du önskar. 
Presentation av syfte och frågeställning för uppsatsen. Förfrågan till informanten om dennes 
tillåtelse till inspelning av intervjun. 
 
Inledande frågor 
 Yrkes titel? 
 Vill du berätta kort om din väg i yrkeslivet? 
 Arbetsområde? 
 Hur länge har du arbetat vid Lunds energi? 
 
Comaea 
 Vill du berätta om hur du använder Comaea?  
 Vill du berätta om hur dina medarbetare använder Comaea? 
 Vad anser du om användbarheten i Comaea? 
 Vad anser du om verktyget som helhet? 
 Vad anser du om att Lunds energi använder Comaea? 
 Känner du till vad organisationen använder verktyget till det vill säga syftet? 
 Anser du att det ger dig något att använda verktyget? 
- I så fall vad? 
- Hur kan du använda dig av det? 
 Anser du att du i din roll som chef har tillräcklig kunskap om verktyget? 
 Anser du att det ger organisationen något att använda verktyget? 
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- I så fall vad? 
 Hur tror du att organisationen kan använda sig av det materialet? 
 Arbetade du i organisationen innan ni började arbeta med Comaea? 
 Vad anser du om att arbeta med ett IT baserat kompetensverktyg i förhållande till att 
inte göra det? 
 Vad upplever du att andra medarbetare har för uppfattning om Comaea? 
 Hur upplever du att andra chefer (om du har kännedom om detta) har för uppfattningar 
om Comaea? 
 Upplever du dina medarbetare har tillräklig kunskap om Comaea? 
 Känner du att du har tillräkliga kunskaper för att hantera verktyget i din roll som chef? 
 
 
Kompetensutveckling och lärande arbetsplats 
 Hur uppfattar du att dina medarbetares kompetens tas tillvara på Lunds energi?  
 Hur uppfattar du att din kompetens tas tillvara på Lunds energi? 
 Uppfattar du att du har möjlighet att använda din kompetens i ditt arbete ? 
 Anser du att organisationen stödjer dig i att använda din kompetens? 
- I så fall hur då? (feedback), samtal osv. 
 Arbetar du för att stödja medarbetarna i att använda deras kompetens i deras arbete? 
- I så fall hur då? (feedback), samtal osv. 
 Upplever du att organisationen uppmuntrar och hjälper dig att kompetens utvecklas? 
- I så fall hur? 
- Är Comaea något du anser vara i ett verktyg i det arbetet? 
 Upplever du att Lunds energi är en lärande arbetsplats? 
- I så fall på vilket sätt? 
- Tror du att Comaea kan vara ett användbart verktyg i strävan mot en lärande 
arbetsplats? 
- På vilket vis är Comaea det?/ på vilket vis är Comaea inte det?  
 
 Har du några mer tankar du vill tillägga till denna intervju? 
 
Tack för din medverkan! 
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Intervjuguide för medarbetare utan chefsposition 
Inledande information till informanten  
I denna intervju kommer du att ges anonymitet genom att tilldelas ett fiktivt namn eller 
nummer i uppsatsen. Materialet kommer att behandlas med försiktighet och insamlat material 
kommer endast att användas för undersökningens syfte. Du har rätt att avbryta din medverkan 
när du önskar. 
Presentation av syfte och frågeställning för uppsatsen. Förfrågan till informanten om dennes 
tillåtelse till inspelning av intervjun. 
 
Inledande frågor 
 Yrkes titel? 
 Vill du berätta kort om din väg i yrkeslivet? 
 Arbetsområde? 
 Hur länge har du arbetat vid Lunds energi? 
 
Comaea 
 Vill du berätta om hur du använder Comaea?  
 Vad anser du om användbarheten i Comaea? 
 Vad anser du om verktyget som helhet? 
 Vad anser du om att Lunds energi använder Comaea? 
 Känner du till vad organisationen använder verktyget till det vill säga syftet? 
 Anser du att det ger dig något att använda verktyget? 
- I så fall vad? 
- Hur kan du använda dig av det? 
 Anser du att det ger organisationen något att använda verktyget? 
- I så fall vad? 
 Hur tror du de kan använda sig av det materialet? 
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 Arbetade du i organisationen innan ni började arbeta med Comaea? 
 Vad anser du om att arbeta med ett IT baserat kompetensverktyg i förhållande till att 
inte göra det? 
 Vad upplever du att andra medarbetare har för uppfattning om Comaea? 
 Hur upplever du att din chef och andra chefer (om du har kännedom om detta) har för 
uppfattningar om Comaea? 
 Upplever du att din chef och andra chefer har kunskap om Comaea? 
 Känner du att du har tillräkliga kunskaper för att hantera verktyget? 
 
 
Kompetensutveckling och lärande arbetsplats 
 Hur uppfattar du att din kompetens tas tillvara på Lunds energi? 
 Uppfattar du att du har möjlighet att använda din kompetens i ditt arbete ? 
 Anser du att organisationen stödjer dig i att använda din kompetens? 
- I så fall hur då? (feedback), samtal osv. 
 Upplever du att organisationen uppmuntrar och hjälper dig att kompetens utvecklas? 
- I så fall hur? 
- Är Comaea något du anser vara i ett verktyg i det arbetet? 
 Upplever du att Lunds energi är en lärande arbetsplats? 
- I så fall på vilket sätt? 
- Tror du att Comaea kan vara ett användbart verktyg i strävan mot en lärande 
arbetsplats? 
- På vilket vis är Comaea det?/ på vilket vis är Comaea inte det?  
 
 Har du några mer tankar du vill tillägga till denna intervju? 
 
Tack för din medverkan! 
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